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1 JOHDANTO  
 
 
Opinnäytetyöni aiheena on sisäinen työnantajamielikuva ja siihen vaikuttavat asiat. Opin-
näytetyöni tarkoitus on tutkia Juvenes-Yhtiöt Oy:n sisäistä työnantajamielikuvaa. Lisäksi 
tutkitaan ovatko esimiehet ja työntekijät samaa mieltä työnantajamielikuvasta, vai onko 
mielipiteissä eroa. Tutkimuksen tavoitteena on saada henkilöstöltä kehitysideoita ja pa-
lautetta, jolla sisäistä työnantajamielikuvaa voidaan mahdollisesti kehittää ja parantaa 
vielä entisestään. Tutkimus on toteutettu kvantitatiivisena tutkimuksena yhtiön henkilö-
kunnalle. Tutkimus tehtiin kyselytutkimuksena paperisen kyselylomakkeen ja sähköisen 
e-lomakkeen avulla.  
 
Sisäinen työnantajamielikuva vaikuttaa suuresti siihen, miten henkilökunta näkee yrityk-
sen työnantajana. Työnantajamielikuvan rakentuminen alkaa jo rekrytointivaiheessa ja 
jatkuu perehdytyksen kautta työn tekemisen mielekkyyteen ja työssä viihtymiseen. Työn-
antajan kannattaa panostaa työnantajamielikuvan rakentamiseen ja kehittämiseen. Työs-
säni kerron asioista, mitkä vaikuttavat oleellisesti työssä viihtymiseen ja positiiviseen 
työnantajamielikuvaan. Kerron Juvenes-Yhtiöt Oy:stä tietoa yleisesti sekä yrityksen ta-
voista hoitaa eri asioita. Näitä asioita ovat: markkinointi, rekrytointi ja perehdyttäminen, 
osaaminen ja kehittyminen, henkilöstöjohtaminen, työhyvinvointi sekä henkilöstön pal-
kitseminen ja kannustaminen. Lisäksi työ sisältää teoriaosuuden, joka käsittelee näitä sa-
moja aihe-alueita.  
 
Työn lopussa on itse tutkimus, joka sisältää kvantitatiivisen tutkimusmenetelmän esitte-
lyn. Kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin sähköisenä yrityksen esimiehille ja paperisella 
lomakkeella yrityksen työntekijöille. Kyselyt olivat sisällöltään samanlaiset. Kyselyssä 
kysyttiin ensimmäisenä henkilön perustietoja eli ikää ja sukupuolta. Tämän jälkeen ky-
syttiin oleellisia työtietoja henkilöltä eli kauan hän oli työskennellyt yrityksessä, missä 
asemassa ja minkä kokoisessa toimipisteessä hän työskentelee. Tämän jälkeen kysyttiin 
miksi henkilö haki Juvenekselle töihin ja minkälaisen perehdytyksen hän sai työhön. Ky-
syttiin myös mikä mahdollisesti oli hyvää tai huonoa perehdytyksessä. Seuraavaksi kyse-
lyssä haluttiin selvittää henkilön tyytyväisyyttä eri asioihin. Kyselyssä oli taulukko, johon 
oli listattu sisäiseen työnantajamielikuvaan oleellisesti vaikuttavia asioita. Tähän tauluk-
koon henkilö sai vastata, kuinka tyytyväinen oli näihin asioihin. Tämä taulukko oli kyse-
lylomakkeen ydin ja sisälsi kaikista tärkeimmät asiat tutkimuksen kannalta. Tyytyväisyys 
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taulukon jälkeen haluttiin selvittää henkilökunnan motivaatiota työhönsä, oliko henkilö 
motivoitunut työhönsä ja mikä häntä mahdollisesti työssä motivoi. Lopuksi kysyttiin, ko-
keeko henkilö olevansa yritykselle tärkeä ja millä asteikolla hän suosittelisi Juvenesta 
työnantajana.  
 
Yrityksen sisäinen työnantajamielikuva kertoo siis, kuinka tyytyväisiä yrityksen henki-
löstö on työpaikkaansa ja työnantajaansa. Työssään viihtyvä ja työhön motivoitunut hen-
kilö pitää työstään ja suosittelisi työpaikkaansa myös ulkopuolisille. Mielestäni on ehdot-
toman tärkeää, että yrityksen koko henkilöstö, sekä esimiehet että työntekijät, ovat tyyty-
väisiä työpaikkaansa ja työnantajaansa. Tämän vuoksi lähdin tutkimaan ovatko Juvenek-
sen esimiehet ja työntekijät yhtä tyytyväisiä sisäiseen työnantajamielikuvaan.  
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2 TYÖNANTAJAMIELIKUVA 
 
 
2.1 Työnantajamielikuva käsitteenä 
 
Käsitteenä työnantajamielikuva on varsin uusi. Työnantajamielikuvan englanninkielistä 
termiä Employer branding käytettiin 90-luvun alussa ensimmäistä kertaa. Englannista 
Suomeksi käännettynä työntekijäbrändi. Termi on yleistynyt nopeasti ja on nykyään käy-
tössä kaikkialla. (Kakkuri 2014.) Työnantajamielikuva tarkoittaa nimensä mukaisesti 
mielikuvaa työnantajasta. Työnantajamielikuva tarkoittaa subjektiivista eli omakohtaista 
mielikuvaa yrityksestä työnantajana. Mielikuva syntyy työnhakijoille ja yrityksen ulko-
puolisille henkilöille esimerkiksi yrityksen markkinoinnista, arvoista, toimintatavoista ja 
yleisestä maineesta. (Korpivaara 2016.) Tärkein yrityksen työnantajamielikuvaan vaikut-
tava tekijä on kuitenkin yrityksen henkilökunta. Työnantajamielikuva syntyy aina yrityk-
sen sisältä. Kaikilla työntekijöillä on jonkunlainen käsitys työnantajastaan ja käsityksiä 
on yhtä monta kuin yrityksessä on työntekijöitä. Työnantajamielikuva syntyy esimerkiksi 
rekrytoinnista, perehdyttämisestä, työntekijöiden kohtelusta sekä kehittymisestä ja etene-
misestä työpaikalla. Mielikuvaan vaikuttaa myös moni muu asia ja kaikkiin näihin yritys 
voi vaikuttaa omalla toiminnallaan. (Duunitori 2015.)  
 
Jokainen yritys haluaa, että heidän työnantajamielikuvansa olisi positiivinen ja houkutte-
leva. Tämän eteen yrityksen on tehtävä strategista ja todella tärkeää työtä ylläpitääkseen 
hyvää työnantajamielikuvaa sisäisesti ja ulkoisesti. Kun työnantajamielikuva on sisäisesti 
hyvä, viihtyvät työntekijät työssään ja ovat tyytyväisiä työnantajaansa. Ulkoisesti hyvä 
työnantajamielikuva saa työnhakijat hakeutumaan yritykseen töihin ja he ovat aidosti 
kiinnostuneita yrityksestä työnantajana. (Kakkuri 2014.) 
 
2.2 Työnantajamielikuvan rakentaminen ja kehittäminen  
 
Työnantajamielikuvan rakentaminen ja kehittäminen ovat tärkeitä yritykselle. Yrityksen 
kannattaa pitää yllä hyvää mainetta yrityksenä ja työnantajana, jos se haluaa pysyä 
markkinoilla ja menestyä. Kun yrityksellä on hyvä maine, houkuttelee se työnhakijoita 
hakemaan yritykseen töihin ja jo yrityksessä työskentelevät henkilöt viihtyvät työpai-
kassaan hyvin. Jotta yrityksen maine pysyy hyvänä, tulee sitä kehittää aika ajoin. Mo-
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nella yrityksellä on pulaa työntekijöistä ja toisilla taas niin paljon, että vähentämistar-
peet ovat mielessä. Jos yrityksellä on pulaa työntekijöistä ja heidän on vaikea rekrytoida 
työntekijöitä, olisi tällöin kannattavaa keskittyä työnantajamielikuvan kehittämiseen. 
Työnantajamielikuvan kehittäminen kuuluu työnantajan tärkeimpiin tehtäviin, sillä ny-
kyään on paljon kilpailua, ja hyvän yrityskuvan luominen ja sen kanssa erottuminen on 
haastavaa.  (Vähä-Ruka 2016.) 
Hyvä keino työnantajamielikuvan kehittämiseen ja rakentamiseen on markkinointiin pa-
nostaminen. Markkinoinnin avulla yritys tuo asioita sidosryhmien tietoisuuteen ja pys-
tyy näin vaikuttamaan omaan työnantajamielikuvaan. Nykypäivänä sosiaalinen media ja 
sen kautta markkinointi on erittäin suosittua ja sen avulla on todella helppo tuoda asioita 
ihmisten tietoisuuteen. Tämän vuoksi työnantajamielikuvan kehittämisessä loistava tapa 
on sisältömarkkinointi. Se auttaa myös rekrytointivaiheessa ja henkilöstön sitouttami-
sessa yritykseen. Sisältömarkkinoinnissa on monia eri keinoja. (Vähä-Ruka 2016.) 
Ensimmäisenä yrityksen kannattaa panostaa omiin nettisivuihin. Se saattaa olla ensim-
mäinen asia minkä uusi työntekijä näkee, kun hän esimerkiksi etsii töitä ja päätyy kysei-
sen yrityksen nettisivuille. Jos nettisivut ovat huonot, saattaa henkilölle jäädä huono 
kuva yrityksestä. Yrityksen on myös tärkeää pitää omista sosiaalisen median kanavista 
huolta ja päivittää niitä. Myös erilaiset blogiartikkelit ovat nykypäivänä kiinnostavia ja 
ne tavoittavat helposti potentiaalisia asiakkaita ja työnhakijoita. Kun henkilö törmää ne-
tissä yrityksen hyvään blogiartikkeliin, hänelle jää näin helposti hyvä kuva yrityksestä. 
Myös Instagram on oiva kanava tuoda yrityksen asioita esille kuvina eri kohderyhmien 
tietoisuuteen. On hyvä muistaa, että pelkkä hyvä sisältö ei itsessään riitä. Markkinointia 
pitää hoitaa eri kanavia käyttäen ja siellä sisältöä jakaen potentiaalisille kohderyhmille.  
Sisältömarkkinoinnin kannattaisi olla jatkuvaa ja mahdollisimman näkyvää, jotta erot-
tuu kilpailijoista. Sen ei kuitenkaan kannata olla yliampuvaa, koska sekin saattaa antaa 
vääränlaisen kuvan yrityksestä ja sen toiminnasta. Yrityksen kannattaa testata eri sisäl-
tömarkkinoinnin menetelmiä ja kanavia. Näin selviää mitä keinoja yrityksen kannattaa 
mainonnassa, markkinoinnissa tai vaikka rekrytoinnin apuna käyttää. Sisältömarkki-
nointi tavoittaa paljon eri kohderyhmiä ja toimii näin hyvänä keinona oman työnantaja-
mielikuvan rakentamisessa ja kehittämisessä. (Vähä-Ruka 2016.)  
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3 JUVENES-YHTIÖT OY 
 
 
3.1 Tietoa yrityksestä 
 
Juvenes-Yhtiöt Oy on Suomalainen monipuolinen palvelualan yritys, joka on perustettu 
vuonna 1959. Juvenes-Yhtiöt Oy:n omistavat Tampereen yliopiston ja Tampereen teknil-
lisen yliopiston opiskelijakunnat. He omistavat kyseisen osakeyhtiön yhdessä tasaosuuk-
sin. Juvenes-Yhtiöt Oy:n toimintaa kuuluu ravintola- ja kahvilapalveluja, juhla-, kokous- 
ja saunapalveluja sekä kioskipalvelut. Yhtiöllä on lisäksi tytäryhtiö Juvenes Print, joka 
tuottaa paino- ja julkaisupalveluja. (Juvenes-Yhtiöt Oy 2017.) 
Juvenes-Yhtiön palveluksessa työskentelee tällä hetkellä noin 230 henkilöä. Yhtiön lii-
kevaihto vuonna 2016 oli 17 miljoonaa euroa. Juveneksen toimipisteitä sijaitsee Tampe-
reella, Porissa, Raumalla, Turussa, Riihimäellä, Vaasassa, Oulussa ja Seinäjoella. Juve-
neksen ravintoloissa ympäri Suomea tarjoillaan joka vuosi noin 1,4 miljoonaa ateriaa kes-
kimäärin. Yhtiön toiminnassa kiteytyvät heidän arvonsa, jotka näkyvät joka päiväisessä 
tekemisessä. Näitä arvoja ovat; laatu, osaaminen ja vastuullisuus.  Yhtiön toiminta-aja-
tuksena on olla omistajayhteisöjen kaikkien päämäärien ja niille tuotettavien palveluiden 
avustaminen kannattavalla liiketoiminnalla. Juvenes-Yhtiö Oy:n visiona onkin: 
Tarjota parempaa palvelua arjessa ja juhlassa sekä palvelua 
ihmiseltä ihmiselle. Tavoitteemme on olla asiakkaan näköi-
nen ja luottokumppani kaikissa tilanteissa. Juvenes-Yhtiöissä 
päätökset tehdään lähellä asiakasta ja tiiviisti mukana arjessa. 
(Juvenes-Yhtiöt Oy 2017.) 
 
Juvenes tuottaa henkilöstöravintola- ja opiskelijaravintolapalveluita yksilöille, yrityksille 
ja julkisen sektorin eri toimijoille.  Lisäksi Juvenes tarjoaa erittäin laadukasta ja yksilölle 
räätälöityä juhlapalvelua. Juvenekselta löytyy tilat kaikkiin perhejuhliin, yritystilaisuuk-
siin kuin myös akateemisiin tilaisuuksiin. Juhlan ja tarjoiltavien järjestämisessä asiakasta 
auttavat Juveneksen ammattitaitoinen henkilökunta. He järjestävät ja takaavat onnistu-
neet ja ikimuistoiset juhlat. Lisäksi Juveneksen yhteistyöverkoston kautta voidaan tarjota 
kaikki tapahtumapalvelut ääni- ja valotekniikasta myös muihin ohjelmapalveluihin. (Ju-
venes-Yhtiöt Oy 2017.) 
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Juvenes juhlapalvelu on arvostettu juhlapalveluyritys. Juveneksen juhlapalvelulle on 
myönnetty Chaîne des Rôtisseurs – Paistinkääntäjien Rôtisseurs-kilpi. Juvenes juhlapal-
velu onkin ensimmäinen Suomessa, jolle on myönnetty tämä arvostettu kilpi. Kilpi tar-
koittaa korkeinta tunnustusta ruoan ja palvelun laadusta. Kilpi kuuluu maailman suurim-
malle ja vanhimmalle gastronomia järjestölle eli Chaîne des Rôtisseurs-järjestölle. (Juve-
nes-Yhtiöt Oy 2017.) 
 
3.2 Markkinointi 
 
Markkinointi on iso osa yrityksen näkyvyyttä ja lisää samalla tunnettavuutta. Juvenes-
Yhtiöt Oy keskittyy ja panostaa markkinoinnissa erilaisiin sidosryhmiin. Yhtiö- ja brändi-
tason viestintä kuuluu tällä hetkellä yhtiön toimitusjohtajalle ja hänen apunaan tässä toi-
mii liiketoiminnan kehityspäällikkö. Konseptien ja eri liiketoiminta-alueiden kampan-
joista ja muista projekteista vastaa puolestaan konsepti- ja tuotekehityspäällikkö sekä 
muut asianomaiset liiketoiminnasta vastuussa olevat. Lisäksi voidaan käyttää mainostoi-
mistokumppania erilaisissa suunnitelmallisissa kampanjoissa. Eri kohteiden asiakasvies-
tinnästä ja markkinoinnista vastaa kyseisen kohteen päälliköt. Apunaan heillä on tässä 
konsepti- ja tuotekehityspäällikkö sekä muita valittuja kumppaneita. Isoissa kampan-
joissa käytetään yleensä apuna viestintä-/mainostoimisto-kumppania. Esimerkkinä voi-
daan sanoa Juvenes-Yhtiöt Oy:n kesäisin järjestämä viinikylä-tapahtuma. (Markkula 
2017.) 
 
3.3 Rekrytointi ja perehdyttäminen 
 
 Juvenes-Yhtiöt Oy käyttää erilaisia rekrytointitapoja. Tähän vaikuttaa oleellisesti mihin 
tehtävään rekrytoidaan ja mikä on sen hetkinen tarve. Rekrytointikanavia ovat esimer-
kiksi sisäinen haku, Juveneksen omat nettisivut, Aamulehti sekä eri yhteistyökumppanit. 
Rekrytoinnissa on yleensä etusijalla sisäinen haku, jossa työtehtävään rekrytoidaan hen-
kilö yrityksen sisältä yhtiön urasuunnitelman mukaisesti. Tarkoituksena palkata tehtä-
vään parhaiten soveltuva henkilö. Tässä noudatetaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuun-
nitelmaa. Työvoimatoimisto mol.fi kuuluu yhteistyökumppaneihin. Heidän nettisivuil-
laan ilmoitetaan aina avoimista työpaikoista. Juvenes tekee myös yhteistyötä eri oppilai-
tosten kanssa. Tämä antaa mahdollisuuden työllistyä yritykseen erilaisten työharjoittelu-
jen tai yhteistyöprojektien kautta. Välillä järjestetään myös rekrytointitapahtumia sekä 
käytetään rekrytoinnin apuna sosiaalista mediaa. Juvenes-Yhtiöt Oy:lle haetaan jatkuvasti 
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ravintola-alan monitaitoisia ammattilaisia. Yritys tarjoaa hyvän ja nuorekkaan työilma-
piirin sekä turvallisen työympäristön. Juveneksella on mahdollisuus kehittyä monipuoli-
sissa työtehtävissä. (Jousmäki 2017.) 
 
Perehdytys on todella tärkeä prosessi ja siihen panostetaan Juveneksella. Käytössä on tar-
kasti suunniteltu perehdytysprosessi. Esimiehien tehtävä on suunnitella ja aikatauluttaa 
koko perehdytys. Tässä heillä toimii apuna Juveneksen oma vakioitu seurantalomake. Pe-
rehdytys on jaettu erilaisiin osa-alueisiin. Perehdytyksen hoitaa kustakin osa-alueesta 
osaava ja vastaava henkilö. Esimiehille, työntekijöille ja hallintoon kuuluville työnteki-
jöille on olemassa erilaiset lomakkeet. Perehdytyksessä henkilö tutustuu yritykseen, työn-
kuvaansa ja työympäristöön. Onnistuneessa perehdytyksessä ja koko prosessissa työnte-
kijälle annetaan positiivinen kuva yrityksestä, toivotetaan tervetulleeksi taloon sekä este-
tään mahdollisten työtapaturmien tapahtuminen. Onnistuneen perehdytyksen tarkoituk-
sena on sitouttaa henkilö yritykseen ja saada hänet viihtymään hyvässä työporukassa. 
(Jousmäki 2017.)  
 
3.4 Osaaminen ja kehittyminen  
 
Juveneksella tärkeää on, että henkilöstöstä pidetään huolta ja, että heillä on tarvittava 
osaaminen sekä mahdollisuus kehittää itseään. Nämä kuuluvat yrityksen arvoihin. Juve-
neksen omaan henkilöstöpolitiikkaan kuuluu vahvasti henkilöstön osaamisen kehittämi-
nen ja siinä tukeminen. Tämän pohjalta onkin luotu Juveneksen henkilöstöstrategia ja 
työhyvinvointisuunnitelma. Juveneksella panostetaan suuresti koulutukseen ja yrityksellä 
on käytössä työnkierto henkilökunnalle. (Jousmäki 2017.) 
 
Juvenes kannustaa henkilökuntaansa jatkuvaan kouluttautumiseen ja itsensä kehittämi-
seen. Yritys tarjoaa erilaisia mahdollisuuksia kasvaa ja kehittyä yrityksen mukana. Juve-
neksella on erilaisia koulutusyhteistyökumppaneita, joihin kuuluvat esimerkiksi: Tampe-
reen aikuiskoulutuskeskus (TAKK), Turun ammattiopistosäätiö (TAO), Tampereen am-
mattikorkeakoulu (TAMK), Tampereen yliopisto (TaY) ja Tampereen teknillinen yli-
opisto (TTY). Yrityksellä on myös valmisteilla oma koulutusohjelma. Valmisteilla on siis 
ammatilliseen, asiakaspalvelu- ja johtamiskoulutukseen keskittyvä koulutus. (Juvenes-
Yhtiöt Oy 2017.)  
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3.5 Henkilöstöjohtaminen 
 
Juvenes-Yhtiö Oy pitää erittäin tärkeänä henkilöstöjohtamista ja sen toimivuutta. Yhtiöllä 
on käytössä henkilöstöpolitiikka, jota noudatetaan. Henkilöstöpolitiikalla tarkoitetaan 
niitä asioita, joiden kautta henkilöstöstrategiaa toteutetaan. Näitä asioita ohjaavat suuresti 
yrityksen arvot. Henkilöstöpolitiikan sisällöstä vastaa Juvenes-Yhtiöt Oy:n johtoryhmä 
ja koko henkilöstöpolitiikan hyväksyy lopulta hallitus. Esimiehet ovat tärkeässä asemassa 
henkilöstöasioiden hoitamisessa ja johtamisessa. He myös osallistuvat isossa roolissa 
henkilöstön kehittymiseen. Henkilöstöjohtamisessa ja asioiden hoitamisessa noudatetaan 
ehdottomasti lainsäädäntöä. Kaikkia kohdellaan aina tasapuolisesti ja oikeudenmukai-
sesti. Henkilöstön mielipiteet otetaan joka hetki huomioon. Lisäksi heiltä kuunnellaan 
mahdollisia kehitysideoita, joita viedään yhdessä eteenpäin. (Juvenes-Yhtiöt Oy 2017.) 
 
3.6 Työhyvinvointi 
 
Juveneksen henkilöstöhallintoon kuuluu isona osana työhyvinvoinnin ylläpito. Työhy-
vinvoinnin ylläpitoon kuuluu monipuolista toimintaa, joka auttaa ja parantaa työyhteisön 
yksilön työ- ja toimintakykyä. Juvenes huolehtii työhyvinvoinnista tarjoamalla henkilö-
kunnalle työkykyä ylläpitäviä ja kehittäviä palveluja sekä muita etuja. Juveneksella työ-
ilmapiiri perustuu kannustavaan ja avoimeen vuorovaikutukseen työuran kaikissa vai-
heissa. Koko henkilöstön tehtävänä ja vastuuna on hyvän työyhteisön ja ilmapiirin yllä-
pito ja kehittäminen. Juvenes on työyhteisö, jossa kohdellaan kaikkia tasapuolisesti ja 
tasa-arvoisesti. (Juvenes-yhtiöt Oy 2017.) 
 
Työhyvinvointia mitataan joka vuosi henkilöstötyytyväisyystutkimuksella. Sen tarkoi-
tuksena on saada palautetta henkilökunnalta. Tutkimuksesta esille nousseet asiat ja erilai-
set kehitysideat käydään huolellisesti läpi. Tämän jälkeen mietitään toimenpiteitä, joiden 
avulla asiat ja kehitysideat saataisiin mahdollisesti toteutettua tai korjattua. Kehityskes-
kustelut kuuluvat osaltaan työhyvinvointiin ja niitä järjestetään henkilökunnalle kerran 
vuodessa. Juveneksella pyritään toimimaan rehellisesti ja avoimesti vuorovaikutuksessa, 
jotta pystytään pitämään yllä hyvää työhyvinvointia. (Jousmäki 2017.) 
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3.7 Henkilöstön palkitseminen ja kannustaminen 
 
Henkilöstön palkitseminen ja kannustaminen työssä on ehdottoman tärkeää. Juveneksella 
palkitsemisen tarkoituksena on kannustaa henkilöstöä työssä onnistumiseen sekä moti-
voida tavoitteiden ja päämäärien toteutumisessa. Palkkaus määräytyy henkilölle tehtävän 
vaativuuden ja henkilön siitä suoriutumisen mukaan.  Kun arvioidaan suoriutumista, ote-
taan tässä huomioon tuloksellisuus, monipuolisuus, henkilön ammattitaito, kehittymisen 
halu, oma-aloitteellisuus ja yhteistyökyky. Juveneksella on käytössä tulospalkkausjärjes-
telmä koko henkilöstölle. Sen hyväksyy vuosittain yrityksen hallitus. (Juvenes-Yhtiöt Oy 
2017.) Tulospalkkausjärjestelmä on iso osa palkitsemista ja kannustamista. Lisäksi on 
käytössä erilaisia huomiointeja yrityksen toimesta osana käytäntöä. Käytössä on aloite-
toiminta, jonka avulla on haluttu myös palkita ja kannustaa henkilöstöä. (Jousmäki 2017.) 
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4 SISÄISEEN TYÖNANTAJAMIELIKUVAAN VAIKUTTAVAT TEKIJÄT 
 
 
4.1 Yrityksen maine ja arvot 
 
On todettu, että maineella ja menestyksellä on selvä yhteys. Hyvämaineinen yritys on 
kiinnostava ja sitä pidetään luotettavana ja vakaana. Yrityksen hyvä maine saa työntekijät 
sitoutumaan yritykseen. Työntekijät kokevat näin, että yrityksessä on hyvä olla ja he pa-
nostavat työhönsä yrityksessä. Hyvä maine helpottaa rekrytoinnissa, tuottavuuden kas-
vussa sekä uusien asiakassuhteiden solmimisessa. Maine vaikuttaa suuresti yrityksen si-
säiseen ja ulkoiseen toimintaan. (Kangasmedia 2012.) 
 
Maine terminä tarkoittaa mielikuvien ja toiminnan yhdistämistä. Tätä mieltä ovat mai-
netta tutkineet Pekka Aula ja Jouni Heinonen. Maine rakentuu erilaisista maininnoista ja 
tarinoista, joiden tulee pitää paikkansa. Pelkästään tositarinoista voidaan synnyttää maine 
yritykselle. Jokaiselle yritykselle muodostuu erilainen oma maine, joka välittyy ensim-
mäisinä asiakkaille ja työntekijöille. Yritys voi yrittää vaikuttaa maineen syntyy omilla 
ratkaisuilla ja teoilla, mutta loppujen lopuksi maine syntyy aina vastaanottajassa eli ihmi-
sessä itsessään. (Kangasmedia 2012.) Lähtökohtana hyvän maineen rakentamisessa on 
yrityksen tuotteiden tai palvelujen tekeminen tunnetuksi. Yleisesti uusilla yrityksillä ja 
uusille markkinoille tahtovien yritysten suurimpana haasteena on itsensä tunnetuksi teke-
minen erilaisille sidosryhmille. Kun yrityksellä on hyvä maine, se synnyttää paljon luot-
tamusta ja arvoa yritykseen. Lisäksi tunnettavuus lisää yrityksen tuotteiden ja palveluiden 
myyntiä sekä suosittelua. (Burson-marsteller 2017.) 
 
Sanotaan että lähes kaikilla yrityksillä on jonkunlaiset arvot, joita he pitävät tärkeänä ja 
joiden kautta yritys toimii. Arvot ovat sanoja, joiden mukaan yritys haluaa näkyä ja toi-
mia. Yritys voi määrittää omat arvonsa tai jättää ne kokonaan määrittelemättä. Vaikka 
arvot eivät niin sanotusti olisi olemassa, ne ovat näkyvillä yrityksen toiminnassa silti. 
Arvot näkyvät yrityksen tavassa tehdä asioita. Kun valitaan yritykselle arvot, tulee niiden 
näkyä jokapäiväisessä toiminnassa. Muuten yrityksen arvot ovat turhaan valittu ja risti-
riidassa yrityksen tekemisien kanssa. Parhaat arvot näkyvät joka päivä yrityksen arjessa, 
eikä niitä tarvitse koko ajan mainita. On tiettyjä arvoja jotka ovat itsestään selviä, eikä 
niitä tulisi välttämättä mainita erikseen, esimerkiksi ammattitaitoinen tai palveleva. Tär-
keintä kuitenkin on, että yritykseen valitut arvot on mietitty tarkkaan, eivätkä ne ole vain 
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hienoja sanoja. Kun yritys tekee ratkaisuja, on hyvä peilata niitä aina yrityksen arvoihin. 
On myös tärkeää, että koko työyhteisö tietää nämä arvot ja jokainen tekee oman osansa 
niiden toteutumiseen. Kun arvot on valittu oikein, ne siirtyvät työntekijöitten kautta asi-
akkaalle. (Yrityksen perustaminen 2017.) 
 
4.2 Rekrytointi  
 
Miten saada yritykseen alan huiput ammattiosaajat? Tähän vaikuttaa oleellisesti rekry-
tointi ja sen hoitaminen; miten yrityksen tulisi ilmoittaa vapaasta työpaikasta tai miten 
heidän tulisi lähestyä mahdollisia työnhakijoita. Ensimmäisenä kannattaa aloittaa mietti-
mällä mitä hakijalta odotetaan ja mihin tehtäviin häntä halutaan rekrytoida. Kukaan ei 
halua hakea työpaikkaa, jos ilmoituksessa ei ilmene mitä kuulu työtehtäviin ja mitä haki-
jalta odotetaan kokonaisuudessaan. Yrityksen kannattaa miettiä, että työntekijä on tarkoi-
tus rekrytoida myös itse yritykseen, eikä välttämättä pelkästään työtehtävään. Rekrytoin-
nissa henkilö saa heti ensikosketuksen yritykseen, joten yrityksen kannattaa hoitaa rekry-
tointi kunnolla ja panostaa siihen. (Kaijala 2016, 97.)  
 
Rekrytointiin vaikuttaa oleellisesti työnantajamielikuva. Nykyään on paljon kilpailua 
työnantajien välillä, eikä rekrytointi ole aina niin helppoa. Kun parhaista hakijoista tais-
tellaan, ratkaisevat tässä yrityksen kuva, työntekijöiden kokemukset ja vaikuttava työn-
antajabrändi. Ne yritykset, joilla on hyvä työnantajamielikuva, ovat yleensä työnhakijoi-
den suosiossa. Työnhakijat ovat kuulleet yrityksestä hyvää median kautta tai vaikka ys-
tävältään. Tämä houkuttelee heitä hakeutumaan yritykseen, vaikka yritys ei panostaisi-
kaan ihmeemmin itse rekrytointiin. Yleensä positiivinen mielikuva luo yrityksestä hyvin 
vetovoimaisen ja sinne halutaan töihin. Täytyy muistaa, että tämä ei kuitenkaan kerro 
vielä onko yritys hyvä paikka työskennellä. (Kaijala 2016, 88.) 
 
Miten yrityksen sitten kannattaa hoitaa rekrytointi, kun käytössä on nykyään niin paljon 
eri rekrytointikanavia? Rekrytointi on muuttunut merkittävästi vuosien varrella ja koko 
ajan se kehittyy teknologian kehittyessä. Työnhakijoiden tulee tietää miten yritys hoitaa 
rekrytointinsa, jotta heidän on helppo hakea yritykseen töihin. Yritys voi hoitaa rekry-
tointia jättämällä työpaikkailmoituksia lehteen, ilmoittaa vapaista paikoista yrityksen net-
tisivuilla tai työvoimatoimistojen sivuilla. He voivat käyttää sosiaalista mediaa apuna tai 
järjestää rekrytointitapahtumia esimerkiksi oppilaitoksissa. Yritys itse päättää millä ta-
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voin he rekrytoivat ihmisiä. Onnistuneen rekrytoinnin tarkoitus on tavoittaa mahdollisim-
man paljon potentiaalisia työnhakijoita. Rekrytointivaiheen jälkeen yritys määrittää itse, 
kuinka monta hakijaa kutsutaan haastatteluvaiheeseen ja tämän jälkeen kuka tai ketkä 
palkataan yritykseen töihin. (Doyle 2017.) Kun uusi tai uudet osaajat on palkattu yrityk-
seen pitää muistaa, että rekrytointi ei pääty tähän. On tärkeää, että heidät saa pidettyä 
yrityksessä palkkauksen jälkeen. Tähän vaikuttaa suuresti, miten henkilö otetaan vastaan 
uudessa työpaikassa ja miten hoidetaan perehdyttäminen ja työnohjaus. (Kaijala 2016, 
98-99.) 
 
4.3 Perehdyttäminen ja työnohjaus 
 
Kun rekrytointi on hoidettu mallikkaasti ja uusi työntekijä palkattu yritykseen, pitää seu-
raavaksi huolehtia työntekijän perehdytyksestä sekä työhön ohjauksesta. Perehdytykseen 
kannattaa panostaa, koska se antaa uudelle työntekijälle heti käsityksen, miten yrityksessä 
toimitaan ja miten asiat hoidetaan. Perehdyttämisellä tarkoitetaan yleisesti ottaen kaik-
kia niitä asioita joita työntekijän pitää tietää, jotta oppii tuntemaan uuden yrityksen, eli 
minkälainen yritys on itsessään, sen toimintatavat, yrityksen työntekijät sekä yrityksen 
työhön liittyvät odotukset. Työnohjaukseen taas liittyvät kaikki ne asiat, jotka kuuluvat 
itse työhön jota tehdään. Nämä ovat työtehtäviin perehdyttäminen ja työvaiheisiin tutus-
tuttaminen. (Ahokas & Mäkeläinen 2013.) 
 
Perehdytys ja työnohjaus ovat tärkeitä asioita. Vastuu niistä kuuluu yrityksen esimiehelle. 
Yleensä perehdytyksestä vastaa yrityksen lähin esimies. Hänen tulee pitää tärkeänä uutta 
työsuhdetta ja antaa henkilölle tervetullut kuva yritykseen. Hänen tehtävänään on suun-
nitella, toteuttaa ja valvoa koko perehdytysprosessi. Perehdytys tulee järjestää kaikille 
henkilöstöryhmille –työntekijöille, esimiehille sekä mahdollisille vuokratyöläisille. Pe-
rehdytystä ja työnohjausta ei järjestetä pelkästään yrityksen uusille työntekijöille. Pereh-
dytystä tarvitaan myös jo yrityksessä työskenteleville henkilöille, jos työntekijän tehtävät 
muuttuvat tai yrityksen toimintatavat ja säännöt muuttuvat. (Ahokas & Mäkeläinen 
2013.) 
 
Ennen perehdytystä kannattaa yrityksen miettiä mitä kaikkea tulee uudelle työntekijälle 
perehdyttää ja missä järjestyksessä. Tässä asiassa helpottaa perehdytyssuunnitelma, joka 
kannattaa jokaisen yrityksen laatia. Perehdytyssuunnitelmaan kirjataan ne asiat, mitkä on 
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tarkoitus käydä uuden työntekijän kanssa läpi. Suunnitelmaan on hyvä kirjata myös aika-
tavoitteet eli milloin perehdytettävien asioiden tulisi olla käytynä läpi. Suunnitelma hel-
pottaa perehdytysprosessia ja toimii runkona perehdytykselle. Perehdytyssuunnitelmaan 
kuitataan aina kun tietty asia on perehdytetty. Pitää myös varmistaa, että henkilö osaa 
varmasti opetetun asian. Jokainen oppii eri tahdissa uudet asiat ja tämä tulee ottaa huo-
mioon perehdytyksessä. Perehdytysprosessiin tulee varata riittävästi aikaa. Kannattaa 
myös ottaa huomioon, että uusi työntekijä saattaa kaivata perehdytyksen jälkeen vielä 
hieman opastusta uusiin työtehtäviin. Osa perehdytystä on selkeyttää uuden henkilön 
koko työnkuva, valtuudet ja vastuualueet. On tärkeä käydä läpi yhteiset tavoitteet, joilla 
onnistumista arvioidaan. Yhteiset tavoitteet luovat työntekijälle selkeän kuva mitä häneltä 
odotetaan, vaaditaan ja mikä on haluttu päämäärä. Useasti henkilö jätetään perehdytyksen 
jälkeen itsekseen ja hänen on näin vaikea tietää mitä häneltä odotetaan. Tämän vuoksi 
hänelle saattaa jäädä huono kuva yrityksen toiminnasta. (Kulmahuone 2015.) 
 
 Erityisen tärkeää on, että uusi työntekijä otetaan heti alusta asti mukaan työyhteisöön ja 
häntä kohdellaan tasapuolisesti alusta alkaen. Hän saa epäonnistua ja kukaan ei syytä 
häntä, vaikka hän on uusi ja kokematon. Työnantajan tulee osoittaa uudelle työntekijälle 
arvostusta ja ottaa hänet huomioon asioissa. Tämä auttaa osaltaan työntekijää tehokkaa-
seen alkuun ja hän kokee heti kuuluvansa työyhteisöön. (Kulmahuone 2015.) 
 
4.4 Työympäristö ja työhyvinvointi 
 
Työympäristö tarkoittaa sitä tilaa tai ympäristöä missä työtä tehdään. Tähän kuuluvat 
fyysiset, virtuaaliset ja sosiaaliset tilat. Fyysinen tila on rakenteellinen tila missä työtä 
tehdään fyysisesti. Virtuaalinen tila tarkoittaa taas tietotekniikkaa ja erilaisia sovelluksia, 
joiden avulla työtä tehdään. Sosiaalisiin tiloihin kuuluvat ne tilat, joissa henkilöt toimivat 
sosiaalisesti ja vuorovaikutuksessa. Näitä ovat esimerkiksi henkilökunnan taukotilat. (Ra-
kli ry 2017.) Työympäristöllä on suuri vaikutus työn tekemiseen ja sen mielekkyyteen. 
Vastuu työympäristöstä kuuluu ensisijaisesti työnantajalle. Työnantajan tulee huolehtia, 
että työympäristö on turvallinen, terveellinen, työkuvaan sopiva sekä kokonaisuudessaan 
ergonomisesti toimiva. Työntekijän tulee pitää työympäristö siistinä omalta osalta, eikä 
laiminlyödä ohjeita työympäristön käytössä. Työntekijän tulee kertoa työnantajalle työ-
ympäristön mahdollisista puutteista, jotta työympäristö on mahdollisimman hyvin työn-
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tekijöitä palveleva. Kun työympäristö on turvallinen, terveellinen ja se on suunniteltu oi-
kein, helpottaa se työn tekemistä. Se ehkäisee myös työssä tapahtuvia tapaturmia ja pitää 
työntekijät terveinä. (Työsuojeluhallinto 2015-2017.) 
 
Työnantajan tulee noudattaa työturvallisuuslakia (738/2002), joka määrää työympäristöä 
koskevia asioita.  Työturvallisuuslaki määrää, että työympäristön tulee olla rakenteeltaan 
toimiva, terveellinen ja turvallinen. Työpaikan tulee huolehtiva riittävästä ilmanvaihdosta 
ja työtilojen tilavuudesta työhön nähden. Työpaikan tulee huomioida, että työympäristö 
pysyy järjestyksessä ja siistinä. Tämä vaikuttaa suuresti tilan turvallisuuteen ja toimivuu-
teen. Työnantajan vastuulla on huolehtia, että työvälineitä, koneita ja laitteita käytetään 
oikein ja turvallisesti. Jokaisen henkilön tulee tietää miten koneita ja laitteita käytetään, 
koska näin vältetään työtapaturmat. Henkilökunnan tulee käyttää oikeanmukaisia työ-
vaatteita, varusteita ja mahdollisia suojavarusteita. Tätäkin asiaa tulee työnantajan valvoa. 
Työnantajan tulee huolehtia myös, että henkilöstötilat ovat kunnossa. Työntekijöille tulee 
tarjota sosiaalitilat, joissa on mahdollisuus vaihtaa työvaatteet, säilyttää henkilökohtaisia 
tavaroita, käyttää WC-tiloja ja on mahdollisuus peseytymiseen. Koko työympäristön toi-
mivuus ja siihen liittyvät asiat vaikuttavat osaltaan työhyvinvointiin. (Työsuojeluhallinto 
2015-2017.) 
 
Työhyvinvointi on kokonaisvaltaista kokemusta. Siihen kuuluvat tyytyväisyys ja myön-
teinen asenne omaan työhön ja elämään. Hyvinvoinnin tärkeä perusta on hyväksyä itsensä 
sekä toimia työssä, joka vastaa omia tavoitteita ja ammatillisia kykyjä. Tämä antaa mah-
dollisuuden normaaliin kanssakäymiseen ja luo koko elämälle mielekkyyttä sekä talou-
dellista turvaa. Työssä viihtyminen on todella tärkeää ihmisille, koska se vaikuttaa mo-
neen eri osa-alueeseen. Tyytyväinen työntekijä on motivoitunut ja sitoutunut työhönsä, ja 
on yleensä tyytyväinen elämäänsä myös työn ulkopuolella. (Vesterinen 2006, 7.) 
 
Jokainen työntekijä kokee työhyvinvoinnin yksilöllisesti. Samassa työpaikassa ja samoja 
työtehtäviä tekevät ihmiset saattavat kokea työssä viihtymisen ja hyvinvoinnin eri tavalla. 
Vaikka moni työyhteisön jäsen kokee työtehtävänsä ja työssä viihtymisen hyväksi, voi 
työyhteisössä olla monta työntekijää, jotka kokevat työn raskaaksi ja eivät viihdy työs-
sään. Syyt työhyvinvoinnin eroihin voivat johtua monista eri taustatekijöistä. Näitä ovat 
esimerkiksi yksilön sukupuoli, ikä, perhetausta ja koulutus. Työhyvinvoinnin eroihin voi 
vaikuttaa myös työpaikkaan liittyvät tekijät kuten esimerkiksi epäoikeudenmukainen 
kohteleminen ja johtaminen työpaikalla. Vaikka nämä asiat vaikuttavat pääsääntöisesti 
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koetun työhyvinvoinnin eroihin, voi eroja aiheuttaa myös työntekijän oma persoona. Per-
soona vaikuttaa osaltaan paljon siihen, miten työntekijä kokee työssä viihtymisen. (Ves-
terinen 2006, 7.) 
 
Työhyvinvointi koostuu monesta eri tekijästä ja se on kokonaisuudessaan sekä työnanta-
jan että työntekijän vastuulla. Työnantaja ei voi yksin vaikuttaa työhyvinvointiin, vaan 
työntekijöiden täytyy olla mukana työhyvinvoinnin rakentamisessa ja kehittämisessä. 
Työnantajan on huolehdittava, että työyhteisöllä on terveelliset ja turvalliset työolosuh-
teet ja he saavat tasavertaisesta kohtelua. Jokaisen työntekijän pitäisi saada osallistua jol-
lain tasolla päätöksen tekoon ja kehittämään itseään. Työyhteisössä jokaista pitää arvos-
taa ja kunnioittaa. Hyvinvoivassa työyhteisössä hyväksytään jokaisen erilaisuus, jaetaan 
vastuuta, annetaan palautetta ja sitoudutaan yhdessä sovittuihin tavoitteisiin ja päämää-
riin. (Vesterinen 2006, 8). Työntekijän vastuulla taas on oman työkykynsä ylläpito ja am-
matillisen osaamisen kehitys. Jokaisen työyhteisön jäsenen tehtävä on huolehtia omalta 
osalta, että työpaikalla säilyy positiivinen energia ja yhdessä tekeminen.  Työhyvinvoin-
nin edistämiseen osallistuu siis johtajat, esimiehet ja työntekijät kaikki yhdessä. Työhy-
vinvoinnin keskeisiä toimijoita ovat myös työsuojeluhenkilöt ja luottamusmiehet. (Työ-
terveyslaitos 2017.) 
 
Kun työympäristö on oikeanlainen ja työhyvinvointi kukoistaa, on jokaisen ihmisen hyvä 
olla ja viihtyä työpaikassaan. Tämä vaikuttaa oleellisesti yrityksen toiminnan tehokkuu-
teen ja sitä kautta tulokseen. Jos työympäristössä tai työhyvinvoinnissa ilmenee puutteita, 
tulisi nämä korjata välittömästi. Hyvät työntekijät pysyvät yrityksessä, jos heillä on hyvä 
olla ja heitä kohdellaan hyvin. (Työterveyslaitos 2017.) 
 
4.5 Henkilöstöjohtaminen 
 
Henkilöstöjohtamisella tarkoitetaan ihmisten ja asioiden johtamista. Henkilöstöjohtami-
sen tulee olla strategisesti eli suunnitelmallisesti mietittyä ja vastuullista. Henkilöstöjoh-
tamisessa tärkeää on muodostaa henkilöstö, jota johdetaan. Tehtävänä on ohjata, kehittää, 
arvioida, palkita ja kannustaa henkilöstöä kohti yhteisiä tavoitteita ja toimintatapoja. Hen-
kilöstöjohtamisen taso vaikuttaa suuresti organisaation suoritusten onnistumisiin ja tätä 
kautta työhyvinvointiin. Johtamisen tulee olla ammattitaitoista ja läsnäolevaa koko ajan 
sekä nyt että tulevaisuudessa. (Lämsä 2016.)  
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Henkilöstöjohtamisella on tarkoitus saada aikaan tuloksia, tuottoa sekä lisäarvoa yrityk-
selle. Ensimmäisenä on hyvä määrittää tavoitteet ja päämäärät mitä kohden on tarkoitus 
mennä. Kun tavoitteet ja halutut päämäärät ovat selvitetty, on tämän jälkeen helppo mää-
ritellä toiminnassa mukana olevien roolit sekä tehtävät. Dave Ulrich (2007) on kehittänyt 
henkilöstöjohtamisen neljä tärkeintä roolia (kuvio 1). Nämä roolit heidän tulisi täyttää, 
jos he haluat menestyä liiketoiminnassa ja henkilöstöjohtamisessa. Ulrich on kehittänyt 
tämän mallin, kun hän on työskennellyt eri henkilöstöjohtajien kanssa. Tätä mallia hen-
kilöstöjohtajat ovat käyttäneet apuna omien tavoitteidensa kuvaamisessa ja hahmottami-
sessa. (Ulrich 2007, 46.)  
 
 
KUVIO 1. Henkilöstöjohtamisen neljä roolia (Dave Ulrich 2007) 
 
Kuviossa 1 akselit edustavat eri henkilöstöjohtajien painopistealueita ja tehtäviä. Nämä 
painopistealueet jakautuvat pitkäaikaisista eli strategisista lyhytaikaisiin eli operatiivisiin 
alueisiin. Henkilöstöjohtajien tulisi oppia toimimaan siis sekä strategisesti että operatii-
visesti. Tämä tarkoittaa, että heidän pitää osata tehdä sekä pitkän että lyhyen aikavälin 
tavoitteita liiketoiminnassa. Johtajien tehtävät jakautuvat prosessien eli eri henkilöstöjoh-
tamisen työkalujen ja järjestelmien johtamisesta aina ihmisten johtamiseen. Näiden kah-
den asian avulla määräytyy nämä henkilöstöjohtamisen neljä eri roolia, jotka ovat: stra-
teginen johtaminen eli strateginen kumppani, yrityksen perusrakenteiden johtaminen eli 
hallinnollinen asiantuntija, henkilöstön ohjaaminen ja sitouttaminen eli henkilöstön ke-
hittäjä sekä muutoksen johtaminen eli muutoksen edistäjä. (Ulrich 2007, 46.)  
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Tehokkaaksi henkilöstöjohtajaksi ei tulla vain siirtämällä operatiivista painopistettä 
työstä strategiseen toimintaan. Täytyy hallita kaikki osa-alueet ja tuntea oma henkilöstö. 
Onnistuminen rooleissa edellyttää, että tiedostaa jokaisen roolin tavoitteet ja tehtävät. 
Strategisen johtajan tehtävänä on henkilöstösuunnitelmien ja henkilöstökäytäntöjen yh-
teensovittaminen koko liiketoimintastrategiaan. Tämän johtajan tehtävä on koko yrityk-
sen strategian toteuttaminen ja tavoitteisiin pääseminen. Yrityksessä tarvitaan myös pe-
rusrakenteiden johtajaa. Hänen tehtävänään on tehostaa hallinnollista tehokkuutta. Hän 
poistaa yrityksen turhia kustannuksia ja parantaa tehokkuutta. Lisäksi hän keksii koko 
ajan uusia asioita ja tapoja tehdä asiat vieläkin tehokkaammin ja paremmin. Henkilöstön 
ohjaaminen ja heidän sitouttaminen työyhteisöön on erittäin tärkeää. Henkilöstön kehit-
täjän tehtävänä onkin kehittää henkilöstöä ja toimia heidän puolestapuhujina. Kehittäjät 
auttavat tätä kautta yhteyden luomisessa työntekijöiden panoksen sekä koko yrityksen 
menestyksen väliin. Kun työyhteisössä on henkilöstön kehittäjiä, kasvaa näin koko hen-
kilöstön kokonaispanos. Henkilöstön kehittäjä on se, joka huomaa ja ymmärtää työnteki-
jöiden tarpeet ja osaa täyttää ne. Neljäs rooli on muutoksen johtaminen eli muutoksen 
edistäjä. Muutoksen edistäjän tehtävänä on kasvattaa yrityksen arvoa. Muutoksella viita-
taan yrityksen kykyyn suunnitella ja toteuttaa uusia erilaisia hankkeita entistä paremmin. 
Kun yritykset haluavat uudistua ja toteuttaa muutoksia, on tämä muutoksen tekijän teh-
tävä. Hänen tulee tukea liiketoimintaa ja auttaa henkilöstöä ymmärtämään muutoksen ja 
uudistuksen hyöty yritykselle. (Ulrich 2007, 48-54.) 
 
Henkilöstöammattilaisten olisi täytettävä useampi rooli, jotta he pystyvät kasvattamaan 
yrityksen arvoa. Jokaiselle roolille pitää määrittää tavoitteet ja näitä rooleja kuvaavat mie-
likuvat. Tärkeää olisi myös työskennellä tehokkaasti rooleihin liittyvien tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Henkilöstöjohtajien tulisi ottaa vastuu tulosten aikaansaamiseksi samalla, 
kun he yrittävät rakentaa tulosten saavuttamiseen tarvittavaa sitoutunutta henkilöstöä. 
Näiden roolien avulla varmistetaan tehokas ja tuloksellinen liiketoiminta, joka tuottaa tu-
losta ja uudistuksia koko ajan kehittyvän ja sitoutuneen henkilöstön avulla. (Ulrich 2007, 
75.) 
 
4.6 Kehittyminen ja eteneminen työssä 
 
Henkilöstön osaamisen ylläpito ja kehittyminen työssä on todella tärkeää. Osaamista tu-
lisikin kehittää koko ajan. Työssä pitäisi aina saada kehittää lisää ammattitaitoaan. Kehit-
tyminen voi olla oman osaamisen päivittämistä, laajentamista tai kokonaan jotain uutta. 
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Kun on tavoitteena lähteä kehittämään henkilöstön osaamista eteenpäin, se vaikuttaa 
koko työyhteisöön. Osaamisen kehitys on osa yrityksen strategista toimintasuunnitelmaa 
ja vie yritystä koko ajan eteenpäin. Yrityksen esimiesten ja etenkin ylimmän johdon tulee 
tiedostaa osaamisen ja kehittymisen tärkeys ja sen merkitys koko yritykselle. Heidän tulee 
myös tiedostaa henkilöstön senhetkinen osaamisen taso, ja miten sitä tulisi kehittää siitä 
eteenpäin. Osaamisen kehittäminen on tärkeää, koska tieto ja työmenetelmät uusiutuvat 
nopeasti ja työtehtävät saattavat muuttua jatkuvasti. Yhteiskunta muuttuu koko ajan ja 
yrityksen tulisi muuttua sen kanssa. Koko ajan tulee markkinoille uusia palveluita, tuot-
teita ja nopeasti kehittyvä teknologia luo haasteita tekemiseen. Kun yritys tiedostaa mihin 
suuntaan kehitys menee, heidän on helppo kehittää henkilökunnan osaamista ja kehitty-
mistä eteenpäin muuttuvien asioiden mukana. (Ekonomit: osaamisen kehittäminen 2017.)  
 
Yritys voi kehittää osaamista työyhteisössä järjestämällä oman alan koulutuksia ja semi-
naareja. Lisäksi on tärkeää huolehtia, että kaikki uudet asiat perehdytetään henkilökun-
nalle kunnolla. Osaamista voi kehittää myös ottamalla uusia henkilöitä mukaan yrityksen 
projekteihin ja yhteistyöhankkeisiin. Erilaiset projektit auttavat kehittymään paljon ja an-
tavat henkilölle uudenlaista vastuuta työntekoon.  Hyvä keino on myös harjoittaa työpai-
kalla työnkiertoa. (Ekonomit: osaamisen kehittäminen 2017.) Työnkierto on yksi hyvä 
tapa kehittää henkilöstön osaamista, koska se auttaa suunnitelmallisesti uuden oppimista 
ja kehittymistä eteenpäin vertailuoppimalla. Työnkiertoa voidaan toteuttaa eri tavoin. Se 
voi olla sisäistä, yksipuolista tai vastavuoroista työnkiertoa. Sisäinen työnkierto tapahtuu 
yrityksen sisällä. Tämä tarkoittaa sitä, että henkilöt vaihtavat työtehtäviään tai työasemi-
aan hetkellisesti. Yksipuolinen työnkierto tarkoittaa, että henkilö lähtee toiseen toimipis-
teeseen ja hänen tilalleen ei tule sijaista eli toista työntekijää korvaamaan hänen työtään. 
Vastavuoroinen työnkierto tarkoittaa taas sitä, että kaksi henkilöä eri toimipisteistä vaih-
taa paikkoja keskenään. On todettu, että työnkierrolla on todella merkittävä vaikutus 
osaamisen kehittymiseen. Se vaikuttaa osaltaan myös työtyytyväisyyteen ja työssä viih-
tymiseen. Henkilö saa näin uusia haasteita ja mahdollisuuden kehittyä ja edetä työssään. 
(eOsmo-hanke 2011.)   
 
 Osaamisen kehittäminen työyhteisössä on johdon tärkeä tehtävä, kun taas työssä etene-
miseen vaikuttaa isolta osalta henkilö itse. Täytyy muistaa, että tähän vaikuttaa myös yri-
tyksen tilanne ja heidän toimintatapansa. On selvää, että joissain yrityksissä on helppo 
ylentyä ja edetä. Toisissa paikoissa siihen voi vaikuttaa monia asia ja se on lähtökohtai-
sesti hitaampaa ja vaikeampaa. Henkilön tulee kuitenkin näyttää, että haluaa kehittyä ja 
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edetä omassa työssä. Iso askel työssä etenemiseen on, kun yrityksen johto huomaa, että 
työntekijässä on motivaatiota ja potentiaalia haastavampiin työtehtäviin. (Ekonomit: 
osaamisen kehittäminen 2017.)  
 
4.6.1 Kehityskeskustelut 
 
Kehityskeskustelu voidaan määritellä niin, että se on yleisesti työntekijän ja lähimmän 
esimiehen välillä tapahtuvaan keskustelua. Kehityskeskustelu on aina ennalta sovittu ja 
luottamuksellinen. Tärkeää kehityskeskustelussa on mainita kaikki ne asiat, joihin toivoo 
muutosta tai jossa on kehitettävää. Kehityskeskustelun tavoite on olla hyvässä vuorovai-
kutuksessa, pitää avoin ilmapiiri ja antaa palautetta puolin ja toisin. (Sundvik 2006, 113.) 
 
Kehityskeskusteluita olisi hyvää pitää vähintään kerran vuodessa, mielellään useammin-
kin. Tähän vaikuttaa oleellisesti yrityksen koko. Pienemmässä yrityksessä kehityskeskus-
teluiden järjestäminen useammin on helpompaa kuin suuremmissa yrityksissä. Kehitys-
keskusteluissa olisi suositeltavaa käydä läpi alaisen työtä, tavoitteita, osaamista, oman 
osaamisen kehittymistä ja työhyvinvointia. Kehityskeskusteluissa kannattaa kertoa tar-
kasti ja rehellisesti oman osaamisen taso, mistä on kiinnostunut ja mihin suuntaan mah-
dollisesti haluaisi omassa työssä edetä. On hyvä mainita myös työssä viihtyminen ja työ-
ilmapiirin laatu. Kehityskeskusteluun kannattaa valmistautua etukäteen. Yleensä työnte-
kijä täyttää ennalta esimieheltä saadun kehityskeskustelulomakkeen. Tämä toimii kehi-
tyskeskustelussa myös keskustelun runkona, jotta keskustelu etenee loogisesti ja kaikki 
tärkeät asiat tulee käytyä läpi. Esimiehen tulee ennen kehityskeskustelua paneutua asioi-
hin joita kehityskeskustelussa tulisi käydä läpi, miettiä rauhallinen paikka keskusteluun 
ja tutustua kenen kanssa tuleva keskustelu käydään. (Ekonomit: kehityskeskustelu 2017). 
Kehityskeskustelua voidaan suorittaa myös ryhmäkeskusteluna. Ryhmäkehityskeskuste-
luja voidaan järjestää esimerkiksi silloin, kun esimiehen alaisena on monta samaa työtä 
tekevää työntekijää, jotka toimivat tiiviisti yhdessä ja tekevät paljon yhteistyötä. (Lehti-
nen 2013.) 
 
Lehtisen (2013) mukaan onnistuneista kehityskeskusteluista on paljon hyötyä koko yri-
tykselle. On todettu, että kehityskeskustelut vaikuttavat henkilöstön motivaatioon, yhteis-
työkykyyn sekä myös tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Onnistuneen keskustelun tarkoituk-
sena on, että työntekijä saa palautetta työstään sekä kannustusta ja rohkaisua tekemiseen. 
Hän ymmärtää mitä tekee oikein, missä on mahdollisuus parantaa ja kuinka tärkeää hänen 
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panostuksensa on yritykselle. Esimiehelle taas onnistunut kehityskeskustelu antaa pa-
lautetta johtamistavasta. Samalla hänen on helppo tutustua työntekijään, antaa palautetta, 
rohkaista ja kiittää. (Lehtinen 2013.) 
 
4.6.2 Työtyytyväisyyskyselyt 
 
Työtyytyväisyys ja työhyvinvointi ovat erittäin tärkeitä asioita työpaikalla. Jos työpai-
kalla henkilökunta voi hyvin, se vaikuttaa koko organisaation toimintaan positiivisesti ja 
kannattavasti. Jotta työhyvinvointia ja tyytyväisyyttä asioihin voitaisiin työpaikalla seu-
rata, täytyy työhyvinvoinnin tilaa tarkastella ja määrittää aika ajoin. Hyvä keino tarkas-
tella työtyytyväisyyttä ja työhyvinvoinnin tasoa, on toteuttaa henkilökunnalle työtyyty-
väisyyttä mittaava työtyytyväisyyskysely. Työtyytyväisyyskyselyn tarkoituksena on 
saada sen hetkinen tieto henkilökunnan tyytyväisyydestä työpaikan eri asioihin. Kysytään 
esimerkiksi mitä mieltä henkilö on työilmapiiristä, työtehtävistä, työn määrästä, johtami-
sesta sekä muista tärkeistä asioista. Yritys yleensä itse määrittää mistä asioista se haluaa 
tyytyväisyyttä mitata. On erittäin tärkeää, että työtyytyväisyyttä ja sen tasoa mitataan. 
Tavoitteena on kehittää ja tunnistaa kyselyissä mahdollisesti esille nousseita ongelmia tai 
puutteita. Tämä helpottaa myös tunnistamaan mitkä asiat henkilöstöä erityisesti motivoi, 
ja mitkä asiat ovat työpaikalla kaiken kaikkiaan hyvin.  Työtyytyväisyyskyselyt tulisi aina 
toteuttaa niin, että kyselyssä ei paljastu vastaajan henkilöllisyys. Tarkoituksena ei ole 
saada selville tietyn henkilön tyytyväisyyttä, vaan saada selville koko henkilökunnan 
mielipide työtyytyväisyydestä. (Livio 2011.)  
 
Perinteisten työtyytyväisyyskyselyiden rinnalle kannattaa ottaa nopeampi työtyytyväi-
syyttä mittaava eNPS-mittari. Henkilöstön tyytyväisyyttä voidaan mitata Employee net 
promoter scoren eli eNPS-kyselyn avulla. Asiakaskokemusten mittaaminen NPS-kyse-
lyillä on ollut yrityksille jo pitkään tärkeää ja saatujen tulosten kehittämiseen on satsattu 
yrityksissä paljon. NPS-kyselyssä voidaan esimerkiksi selvittää, minkälaisen asiakasko-
kemuksen henkilö koki yrityksessä asteikolla 0-10. Tämän jälkeen kaikista vastauksista 
lasketaan NPS-luku eli net promoter score. Luku kertoo, minkälaisen tuloksen yritys sai 
asiakkailtaan kyselyssä. Skottmanin (2016) oman kokemuksen perusteella monet yrityk-
set eivät hyödynnä tätä NPS-mittausta työhyvinvoinnin ja työilmapiirin mittaukseen ja 
sitä kautta kehittämiseen, vaikka se olisi hyvin järkevää. Henkilöstön sitoutumisella ja 
tyytyväisyydellä on iso vaikutus asiakkaiden viihtyvyyteen, koska henkilökunnan tyyty-
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väisyys heijastuu asiakkaille. eNPS-mittauksia toteutetaan samalla tavalla kuin asiak-
kaille tehtäviä NPS-kyselyitä. Käytännössä eNPS:n tarkoituksena on mitata henkilöstön 
tyytyväisyyttä yrityksessä ja näitä mittauksia voidaan tehdä monta kertaa vuodessa. Ky-
selyssä on tarkoitus, että henkilö vastaa kysymykseen: ”Suosittelisitko yritystä työnanta-
jana asteikolla 0-10?”.  Jatkokysymyksenä tähän voi olla myös, että mistä syystä suosit-
telee. (Skottman 2016.) 
 
Employee net promoter score luku saadaan samalla lailla kuten asiakkailta kysyttävä 
NPS-arvo eli suosittelijoiden suhteellinen prosenttiosuus miinustettuna arvostelijoiden 
suhteellisesta prosenttiosuudesta. Lopputuloksena tästä on kyseinen eNPS-arvo. Lasken-
nassa ei huomioida niin sanottuja neutraaleja osuuksia, vaan ne saavat laskennassa arvon 
0. Tämän vuoksi mittarin luvut voivat olla välillä -100 ja +100.  Seuraavassa (kuva 1) 
esimerkki eNPS-luvun laskemisesta. Esimerkissä on 10 henkilökuntaan kuuluvaa jäsentä, 
jotka kaikki ovat vastanneet suosittelukyselyyn. Asteikolla 10 ja 9 suosittelijoita on yh-
teensä kolme henkilöä. Asteikolla 7-8 neutraaleja vastaajia on yhteensä viisi henkilöä. 
Loput kaksi henkilöä vastasivat asteikolla 0-6 eli he ovat niin sanotut arvostelijat. Näin 
ollen tämän tiimin eNPS luku on 10, joka lasketaan siis suosittelijat miinus arvostelijat 
(30-20=10). (Skottman 2016.) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUVA 1. Esimerkki employee net promoter scoren eli eNPS-luvun laskemisesta (Tommi 
Skottman 2016) 
 
Henkilöstön tyytyväisyyttä mittaava eNPS-mittaus tuottaa yritykselle tärkeää tietoa hen-
kilökunnan tyytyväisyyden ja sitoutumisen tasosta. Lisäksi tämä tyytyväisyyden mittaus 
on nopeampi tapa saada tietoa, kuin perinteinen työtyytyväisyyskysely. Täytyy kuitenkin 
muistaa, että kyseinen eNPS-kysely henkilökunnalle ei korvaa laajempaa työtyytyväi-
syyskyselyä vaan toimii apuna sille. Sen avulla saadaan helpommin ja useammin tietoa 
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tyytyväisyydestä, jonka perusteella voidaan kehittää asioita yrityksessä ja saada vinkkejä 
laajempaan työtyytyväisyyskyselyyn. Oleellista on, että tällöin eNPS-kysely sisältää suo-
sittelun jatkokysymyksen, eli miksi henkilö suosittelisi tai miksi ei suosittelisi yritystä. 
(Skottman 2016.)  
 
4.7 Palkitseminen työstä 
 
Työntekijöiden palkitseminen on jokaisen työnantajan velvollisuus. Palkitsemisen tavoite 
on motivoida ja kannustaa henkilökuntaa tehokkaampaan työpanokseen ja edistämään 
yhteistä hyvää. Palkitseminen voi muodostua aineellisista ja aineettomista palkitsemista-
voista. Aineellisilla palkitsemisilla tarkoitetaan yleensä rahallisia tai rahaan liittyviä pal-
kitsemistapoja. Aineetonta palkitsemista taas ovat työhön, työympäristöön, kehittymi-
seen ja palautteeseen liittyvät asiat. Aineellinen ja aineeton palkitseminen muodostavat 
yhdessä kokonaisuuden, joka vaikuttaa koko henkilöstön sitoutumiseen ja työmotivaati-
oon. Palkitsemisen kokonaisuus määräytyy organisaation ennalta määritetyistä ja sovi-
tuista aineellisista ja aineettomista palkitsemisista. (Hakonen & Nylander 2015, 11, 21.) 
 
Eri organisaatioilla on erilaisia palkitsemistapoja. Se mikä toimii toisaalla, ei välttämättä 
toimi joka paikassa. On asioita, joita työnantajan pitää huomioida. Tärkein palkitseminen 
työstä on palkanmaksu työntekijälle tehdystä työstä ja ajallaan. Organisaation täytyy nou-
dattaa alan työehtosopimusta ja maksaa sen määräämää palkkaa työntekijälle. Lisäksi yri-
tyksen pitää ottaa huomioon lainsäädännön vaatimuksia ja muita velvoitteita palkitsemis-
järjestelmissään. Palkitsemista säätelee myös työlainsäädäntö, johon kuuluvat työsopi-
muslaki, työaikalaki, vuosilomalaki, tasa-arvolaki sekä yhdenvertaisuuslaki. Aineeton 
palkitseminen on siis joltain osin säädeltyä. Esimerkkinä voidaan sanoa asiat, jotka kos-
kevat työajan järjestelyä ja työsuhteen pysyvyyttä. Tavat jolla työpaikka jakaa ja antaa 
palautetta sekä tunnustusta tai motivoi muuten henkilökuntaa, on yrityksen itsensä pää-
tettävissä. Yleensä hyvä johtaminen näkyy myös palkitsemisessa. (Hakonen & Nylander, 
42, 46.)  
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
 
 
5.1 Tutkimusmenetelmä 
 
Kyselytutkimus on tehty kvantitatiivisena tutkimuksena eli määrällisenä tutkimuksena. 
Määrällisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittää erilaisiin lukumääriin tai prosentti-
osuuksiin liittyviä kysymyksiä. Kvantitatiivinen tutkimuksen onnistumiseen tarvitaan tar-
peeksi suuri ja edustava otos. Näin varmistetaan, että tutkimus on luotettava ja realistinen 
sekä vastauksista saadaan tarpeeksi tietoa. Tutkimuksen aineiston keräämisessä käytetään 
yleensä testattua lomaketta, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot. Määrällisessä tutkimuk-
sessa ilmiötä kuvataan siis erilaisten numeeristen tietojen pohjalta. (Heikkilä 2014.) 
 
Kvantitatiivinen tutkimusprosessi (kuvio 2) alkaa aina tutkimusongelman määrittämi-
sellä. Tämän jälkeen on hyvä tutustua aikaisemmin tehtyihin vastaaviin tutkimuksiin. 
Tämä auttaa tutkimuksen laatimisessa. Tutkimuksen kannalta on hyvä tutustua myös ai-
heen kirjallisuuteen. On suositeltavaa tehdä tutkimussuunnitelma, joka helpottaa tutki-
musprosessin etenemisessä. Määrällisessä tutkimuksessa voidaan myös laatia hypoteesi 
eli ehdotus tai ehdotuksia tutkimuksen mahdollisista tuloksista. Näitä olisi tarkoitus tut-
kimuksessa testata ja todeta tulosten jälkeen pitikö hypoteesi tai hypoteesit paikkansa. 
Hypoteesin laadinta ei ole kuitenkaan pakollista tutkimuksessa. Tutkimusprosessissa tä-
män jälkeen tulisi miettiä, miten tutkimuksessa kerätään tietoa. Hyvä menetelmä on laatia 
esimerkiksi kyselylomake. Tietoa voi kerätä myös puhelinhaastatteluilla, internet-kyse-
lyillä tai haastatteluilla, jossa on pelkästään strukturoituja kysymyksiä. Eli kysymyksiä, 
joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Kun valittu tiedonkeruumenetelmä esimerkiksi ky-
selylomake on laadittu ja testattu testiryhmällä, voidaan kysely toteuttaa valitulla kohde-
ryhmällä. Kun tieto on kerätty kohderyhmältä, vuorossa on vastauksien käsittely ja tulos-
ten analysointi. Tulosten analysoinnin jälkeen ne voidaan raportoida erilaisin menetel-
min. Tulokset kirjataan aina muistiin. Tulosten raportoinnissa voidaan käyttää avuksi ha-
vainnoivia taulukoita tai kuvioita. Tämä helpottaa lukijaa hahmottamaan tuloksia. Tutki-
musprosessin lopuksi on vuorossa johtopäätökset sekä saatujen tulosten hyödyntäminen 
mahdolliseen jatkokäyttöön. (Heikkilä 2014.) 
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KUVIO 2. Kvantitatiivisen tutkimusprosessin vaiheet (Tarja Heikkilä 2014, muokattu) 
 
5.2 Tutkimusongelma 
 
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää, minkälainen on Juvenes-Yhtiöt Oy:n sisäinen 
työnantajamielikuva; mihin asioihin henkilöstö on tyytyväinen ja missä on vielä paran-
nettavaa. Tutkin myös ovatko esimiehet ja työntekijät samaa mieltä sisäisestä työnanta-
jamielikuvasta, vai onko vastauksissa huomattavasti eroavaisuuksia. Tämä kiinnosti mi-
nua erityisesti. On mielenkiintoista selvittää ovatko tulokset samanlaisia vai kokevatko 
esimerkiksi esimiehet sisäisen työnantajamielikuvan parempana kuin työntekijät; ovatko 
työntekijät kenties tyytyväisempiä kuin esimiehet. 
 
Ennen tutkimuksen toteuttamista ja kyselylomakkeeni laatimista tutustuin Juveneksen 
vuoden 2017 henkilöstötyötyytyväisyystutkimuksen lomakkeeseen. Etsin myös aikai-
semmin tehtyjä vastaavia tutkimuksia sekä perehdyin tutkimukseni aiheeseen etsimällä 
tietoa kirjoista ja netistä.  Yksi aikaisempi tutkimus jota tarkastelin, oli tehty henkilökun-
nalle. Siinä haluttiin selvittää Jyväskylän kaupungin työntekijöiden kokemuksia sisäisestä 
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työnantajamielikuvasta sekä löytää kehitysideoita sisäisen työnantajamielikuvan paranta-
miseksi. Opinnäytetyössä tekijä Marika Kostiander selvitti eri teemahaastatteluilla mieli-
pidettä sisäisestä työnantajamielikuvasta. Teemat olivat: rekrytointi, perehdyttäminen, 
ammatillinen kehittyminen, esimiestyö, palkkaus ja palkitseminen sekä työn ja yksityis-
elämän yhteensovittaminen. (Kostiander 2011.) 
 
5.3 Tutkimuksen toteutus 
 
Sisäinen työnantajamielikuva tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena Juvenes-Yhtiöt 
Oy:n henkilökunnalle. Tutkimusta varten tehtiin kaksi kyselylomaketta. Työntekijöille 
tehtiin paperinen kyselylomake ja esimiehille tehtiin sähköisen e-lomake kysely. Näin 
toimittiin, koska ei ollut mahdollisuutta lähettää koko henkilökunnalle sähköistä e-loma-
ketta. Kyselyjä lähetettiin yhteensä 230 kappaletta. Kyselyistä 190 kappaletta oli henki-
lökunnalle ja loput 40 kappaletta esimiehille. Kyselyn sisältö ja kysymykset olivat mo-
lemmissa lomakkeissa samanlaiset. Tarkoitus oli saada vastaukset esimiehiltä ja työnte-
kijöiltä samoihin asioihin.  
 
Kyselyssä kysyttiin ensimmäisenä henkilön taustatietoja eli ikää ja sukupuolta. Ikä koh-
taan henkilö pystyi vastaamaan ikähaarukoihin, joista nuorin vaihtoehto oli 18-vuotta ja 
vanhin yli 57-vuotta. Ikähaarukat oli jaettu kahdeksan ikävuoden välein. Tämän jälkeen 
kysyttiin työtietoja, kuinka kauan henkilö oli työskennellyt Juveneksella ja missä ase-
massa hän työskentelee. Työasema kohtaan henkilöllä oli viisi eri vastausvaihtoehtoa. 
Nämä olivat: työntekijä, keittiöpäällikkö, vuoropäällikkö, ravintolapäällikkö ja johto-
ryhmä. Työtiedoissa kysyttiin myös, minkä kokoisessa toimipisteessä henkilö työskente-
lee. Vaihtoehtoina tähän oli pieni, keskisuuri ja suuri.   
 
Seuraavaksi kyselyssä oli kohta haku ja perehdytys. Tässä kohdassa henkilöltä kysyttiin 
miksi hän oli hakenut yritykseen töihin ja minkälaisen perehdytyksen hän sai yrityksessä. 
Haku kohtaan jätin avoimen vastausvaihtoehdon, mutta se oli kuitenkin pakollinen kohta 
vastaajalle. Tähän kohtaan oli vaikea miettiä valmiita vastausvaihtoehtoja, joten avoin-
vastaus oli minusta paras vaihtoehto. Perehdytyksen tasosta henkilöllä oli viisi eri vas-
tausvaihtoehtoa. Nämä olivat: erittäin hyvä, hyvä, kohtalainen, huono ja erittäin huono. 
Lisäksi kysyttiin perehdytyksen laadusta ja mikä teki siitä mahdollisesti hyvää tai huonoa. 
Tähän kohtaan laitoin myös avoimen vastauskohdan ja se oli myös pakollinen vastaus-
kohta.  
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Yrityksessä työntekijän tyytyväisyys eri asioihin on ehdottaman tärkeää, joten seuraa-
vaksi halusin selvittää, kuinka tyytyväinen työntekijä oli tiettyihin asioihin. Näitä olivat: 
yrityksen arvot, lähin esimies, työyhteisö, työilmapiiri, työtehtävät, työympäristö, sisäi-
nen viestintä, koulutus/työnohjaus, eteneminen työssä, kehityskeskustelut, työtyytyväi-
syyskyselyt, palkka sekä muu palkitseminen. Henkilöllä oli vastausvaihtoehtoina näihin: 
erittäin tyytyväinen, tyytyväinen, ei tyytyväinen/ei tyytymätön, tyytymätön sekä erittäin 
tyytymätön. Tämä kohta oli kyselylomakkeen ydin ja se sisälsi kaiken oleellisen tiedon 
tutkimustani varten. Nämä kaikki asiat vaikuttavat suuresti henkilön tyytyväisyyteen ja 
sitä kautta työnantajamielikuvaan. 
 
 Työntekijän motivaatio työhön on myös todella tärkeää. Seuraavaksi kysyinkin, onko 
henkilö motivoitunut työhönsä ja mikä häntä motivoi työssänsä. Motivaatiokysymykseen 
henkilö pystyi vastaamaan joko kyllä tai ei. Jos henkilö vastasi ei, hänen täytyi kertoa 
miksi ei ole motivoitunut työhönsä. Kysymykseen mikä työssä motivoi oli vastauskoh-
tana avoin vastausvaihtoehto. Tähän oli kuitenkin pakollista vastata, koska minua kiin-
nosti mitä kaikkea henkilökunta tähän vastaa. Jokaisella ihmisellä on erilaisia asioita, 
jotka motivoivat heitä. Joten tämän takia en halunnut laittaa valmiita vastausvaihtoehtoja 
tähän kohtaan. Lopuksi halusin selvittää kuinka halukas henkilö olisi suosittelemaan yri-
tystä työnantajana. Tähän käytin arviointiasteikkoa. Tarkoituksena tässä asteikossa oli 
ääripäistä toiseen olevat vastausvaihtoehdot. Suosittelu kysymyksen asteikko oli määri-
telty 1-10 numeroasteikkoon, jossa numero 1 kuvastaa en suositteli kohtaa ja numero 10 
kohtaa kyllä suosittelisin. Tarkoitus oli testata millä asteikolla eli numerolla henkilö olisi 
valmis suosittelemaan yritystä työnantajana. Asteikon ansiosta kaikista vastauksista saa 
lopulta laskettua keskiarvon suosittelun tasolle. Lisäksi vastauksien perusteella saadaan 
selville henkilökunnan tyytyväisyyttä mittaava aikaisemmin työssä mainittu eNPS-luku.  
 
5.4 Tutkimuksen luotettavuus 
 
Hyvässä tutkimuksessa tärkeää on sen luotettavuus eli reliabiliteetti ja pätevyys eli vali-
diteetti. Jotta tutkimus on luotettava, on tutkimuksen otoksen oltava edustava ja riittävän 
suuri. Lisäksi vastausprosentin tulisi olla korkea ja kysyttävien kysymysten pitäisi kattaa 
kaikki ne oleelliset asiat, joita tutkimuksessa on tarkoitus selvittää. Tutkimuksen pätevyys 
on silloin hyvä, kun valittu kohderyhmä on oikea ja kysymykset on laadittu selkeästi niin, 
että jokainen vastaaja tajuaa mitä kysymyksissä kysytään ja osaa vastata niihin. (Heikkilä 
2014. 
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Tein kyselystäni melko lyhyen, jotta saisin mahdollisimman paljon vastauksia kyselyyni. 
Mielestäni jos kyselystä tehdään liian pitkä ei vastaajalla ole välttämättä mielenkiintoa 
vastata kaikkiin kysymyksiin. Tähän vaikuttaa oma kokemus kyselyihin vastaamisesta. 
Lyhyt ja selkeä kysely on hyvä, kunhan se sisältää tutkimuksen kannalta kaiken oleellisen 
mitä halutaan selvittää. Kyselystä tein myös mahdollisimman selkeän, jotta jokainen vas-
taaja ymmärtää kyselylomakkeeni kysymykset ja osaa vastata niihin. Ennen kyselylo-
makkeen lähettämistä kohderyhmälle, testasin sen pätevyyttä muutamalla henkilöllä. Tar-
koitus oli testata oliko kysely selkeä, vai pitääkö siinä muuttaa jotain kohtaa vielä selke-
ämmäksi. Kun olin muokannut kyselylomakkeen lopulliseen muotoon, oli se tämän jäl-
keen valmis lähetettäväksi kohderyhmälle.  
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET  
 
Seuraavat luvut sisältävät salassa pidettävää tietoa, jonka vuoksi niitä ei tässä työssä esi-
tetä: 
 
6.1 Esimiehet  
 
6.2 Työntekijät 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET  
 
Johtopäätökset sisältävät salassa pidettävää tietoa, jonka vuoksi niitä ei tässä työssä esi-
tetä.  
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8 POHDINTA 
 
 
Sain eri aiheideoita opinnäytetyöni aiheiksi Juvenes-Yhtiöt Oy:n liiketoimintajohtajalta 
Päivi Jousmäeltä. Valitsin tämän opinnäytetyön aiheen, koska se kiinnosti minua ja sisäi-
nen työnantajamielikuva on todella tärkeää. Tarkoituksena oli tutkia Juvenes-Yhtiöt Oy:n 
sisäistä työnantajamielikuvaa. Yrityksellä oli entuudestaan aika kattava tieto henkilökun-
nan tyytyväisyydestä asioihin. Halusin kuitenkin tutkia sisäistä työnantajamielikuvaa. Si-
säistä työnantajamielikuvaa tutkittiin sekä esimiehien että työntekijöiden näkökulmasta. 
Tarkoitus oli selvittää ovatko esimiehet ja työntekijät yhtä tyytyväisinä vai onko tyyty-
väisyydessä yrityksen asioihin selviä eroja. Tutkimuksesta saatujen vastausten perusteella 
oli tavoitteena saada mahdollisia kehitysideoita tai palautetta koko henkilöstöltä. Näiden 
avulla voitaisiin sisäistä työnantajamielikuvaa parantaa vielä entuudestaan.  
 
Opinnäytetyötä varten toteutin kvantitatiivisen kyselytutkimuksen Juveneksen henkilös-
tölle. Esimiehille toteutettiin sähköinen e-lomakekysely ja työntekijöille paperinen kyse-
lylomake. Sain määrällisesti enemmän vastauksia esimiehiltä kuin työntekijöiltä. Mieles-
täni tähän saattoi vaikuttaa suuresti se, että työntekijöille teetettiin paperinen kysely. Ih-
misten on ehkä helpompi ja nopeampi vastata sähköiseen kyselyyn kuin paperiseen. Mie-
tin myös eikö yrityksen työntekijät olleet kiinnostuneita vastaamaan kyselyyni vai joh-
tuiko se vain siitä, että toteutustapa kyselylle oli huonompi. En voi myöskään tietää var-
maksi päätyikö kyselyni kaikille 190 työntekijälle vai vaan osalle. Työntekijöitä on myös 
määrällisesti yrityksessä enemmän kuin esimiehiä, joten tämäkin saattaa vaikuttaa vas-
tausten määrään.  
 
 Lopullisten tulosten perusteella esimiehien vastauksia kyselyyni voidaan pitää todella 
luotettavana ja pätevänä, koska vastausprosentti oli niin suuri. Työntekijöiden kohdalla 
vastauksien määrän perusteella ei voida luotettavasti sanoa, ovatko yrityksen työntekijät 
varmasti samaa mieltä tyytyväisyydestä, koska niin moni työntekijä ei vastannut kyse-
lyyni. Mielestäni tutkimukseni onnistui kaiken kaikkiaan kuitenkin hyvin. Tutkimukseni 
toteutus meni suunnitelmieni mukaan ja mielestäni laatimani kyselylomakkeet (liite 2 ja 
3) onnistuivat hyvin ja olivat sisällöltään huolellisesti mietitty ja laadittu. Kyselylomak-
keeseen olin sisällyttänyt juuri ne asiat, mitä tutkimukseni kannalta halusin henkilöstöltä 
selvittää. Kyselylomake oli myös pätevä, koska olin testannut sen ennen lähettämistä koh-
36 
deryhmälle. Tulosten analysointi sekä kirjallisesti, että kuvioita hyödyntäen onnistui. Li-
säksi tulokset antavat yritykselle selkeän kuvan yrityksen henkilöstön mielipiteistä ja 
siitä, miten ne jakautuvat eri asioissa. 
 
Vaikka tutkimusta ei voida työntekijöiden vastausten määrän perusteella pitää kovin luo-
tettavana, voidaan kumminkin ottaa huomioon kaikkien vastausten perusteella esiin nous-
seet puutokset tai kehitystarpeet. Ne on otettu huomioon sekä esimiehien, että työnteki-
jöiden kohdalla. On tärkeää, että työni tavoitteet osiltaan saavutettiin ja saatiin kuin saa-
tiinkin kehityskohteita, joihin oltiin selvästi tyytymättömiä molemmissa ryhmissä. 
 
Olen todella tyytyväinen yhteistyöhön Juvenes-Yhtiöt Oy:n kanssa. Liiketoimintajohtaja 
Päivi Jousmäeltä sain paljon ohjausta ja apua työni kaikissa vaiheissa. Myös yhtiön toi-
mitusjohtaja Pekka Markkulalta sain tietoa eri asioihin. Toivon, että yritys pystyy hyö-
dyntämään työni tuloksia jatkossa ja saa tuloksista jotain kehitettävää. Työtä voi jatkossa 
hyödyntää, toteuttamalla esimerkiksi tutkimuksen uudelleen yrityksen työntekijöille ja 
saada sen myötä korkeampi vastausprosentti ja luotettavampi tulos kokonaisuudessaan. 
Minusta oli tärkeää lähteä selvittämään ovatko yrityksen esimiehet ja työntekijät yhtä 
tyytyväisiä asioihin vai onko tyytyväisyydessä selviä eroja. Vaikka tutkimus ei tuottanut-
kaan tähän asiaan luotettavaa tietoa, olen silti kiitollinen kaikkiin saamiini vastauksiin 
Juveneksen henkilökunnalta.  
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